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摘要 随 着 组 织 广泛 的 信息 技术 和 运用、 工作 强度 增加 ， 员 工 之 间 面 对 面 的、 真诚 的 社交 机 会 
开始 呈 下 降 趋 势 。 在 此 背景 下 ， 员 工 职场 孤独 感 常 有 发 生 ， 引 起 了 企业 管理 实践 界 的 习 
视 。 然 而 ， 学 界 对 如 何 预 防 与 应 对 职场 孤独 感 还 缺乏 深入 认识 。 文 章 采 用 调节 匹配 理论 来 
解释 职场 孤独 感 的 产生 原因 和 影响 机 制 ， 以 期 为 预防 和 应 对 职场 孤独 感 提供 对 策 。 以 调节 
匹配 理论 为 框架 究 问 题 ，(1) 领导 与 下 属 的 调节 焦点 《不 ) 匹配 
如 何 通过 影响 领导 成 员 交 换 影 响 职 场 孤独 感 ; 〈2) 员工 与 团队 的 调节 焦点 《不 ) 匹配 如 何 
通过 影响 团队 成 员 交 换 影响 职场 孤独 感 ; 《〈3) 员工 如 何 依据 不 同 的 团队 调节 氛围 来 选择 职 
场 抓 独 感 的 应 对 策略 ， 并 对 后 续 绩效 产生 影响 。 
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1 问题 提出 

人 作为 一 种 社会 性 动物 , 具有 社会 交往 和 维持 亲密 关系 的 社会 需要 ,如 果 这 一 需要 无 法 
得 到 满足 ， 就 容易 体验 到 孤独 感 (Perlman & Peplau, 1981)。 职 场 占据 了 人 生 半 数 以 上 的 时 
间 投 入 ， 是 满足 社会 需求 的 重要 场所 。 然 而 ， 随 着 电子 通讯 技术 应 用 、 工 作 强度 增加 、 工 作 
竞争 加 剧 以 及 工作 转换 频繁 , 员工 之 间 面 对 面 的 、 真 诚 的 社交 机 会 开始 呈 下 降 趋 势 。 根 据 脉 
脉 数据 研究 院 2017 年 的 调查 ，61.47% 的 职场 人 士 称 平时 会 感觉 孤独 ， 不 会 感觉 孤独 的 占 比 
为 38.53%。 上 述 调查 结果 表明 ， 不 少 员 工 在 工作 场所 的 社会 需求 难以 得 到 满足 ， 职 场 孤独 
感 成 了 困扰 员工 的 普遍 问题 ( 吕 惠 聪 等 , 2015; 李 超 虹 ， 叶 茂 林 , 2015)。 职 场 孤独 感 对 员工 
和 组 织 都 会 产生 消极 的 影响 。 例 如 ， 职 场 孤 独 感 将 减损 员工 的 身心 健康 与 积极 态度 (Ozcelik 


& Barsade, 2018; Anand & Mishra, 2021; Erdil & Ertosun, 2011; Mohapatra et al., 2020) 并 引 Be 
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一 系列 消极 工作 结果 ， 如 低 工 作 绩 效 、 低 创新 行为 、 反 生产 行为 与 离职 倾向 等 (Ozcelik & 
Barsade, 2018; Peng et al., 2017; Promsri, 2018)。 可 见 ， 职 场 扳 独 感 会 使 组 织 面临 潜在 的 人 力 


资本 损失 。 鉴于 此 , 如 何 预防 和 应 对 职场 孤独 感 是 学 术 界 与 实践 界 急 需 给 予 重 视 的 一 个 研究 


目前 ， 职 场 扳 独 感 研究 主要 关注 潜在 消极 后 果 , 这 些 研究 虽 能 够 提高 组 织 对 职场 孤独 问 
题 的 关注 度 ， 但 尚未 系统 回答 "如何 预防 与 应 对 职场 孤独 感 "。 实 际 上 ，Cacioppo $ (2014) 
指出 ,孤独 感 作为 一 种 消极 情绪 ， 具 有 进化 学 上 的 功能 和 意义 ,好比 芍 惧 会 提示 人 们 典 避 环 
境 中 的 威胁 ,焦虑 会 激发 人 们 行动 以 达成 目标 。 消极 情 绪 释 放出 一 种 信号 ,提示 人 们 自身 的 

些 需求 并 未 得 到 满足 ， 进 而 激发 应 对 行为 。 循 此 逻辑 ， 职 场 狐 独 感 向 员工 传达 了 一 种 “ 归 
属 需求 尚未 得 到 满足 ”的 信号 。 在 该 信号 的 作用 下 ， 员 工 针对 职场 狐 独 感 的 应 对 系统 也 将 被 
激活 。 尽 管 如 此 ,目前 学 界 对 员工 如 何 应 对 职场 狐 独 感 却 知 之 其 少 。 为 了 引导 员工 对 职场 孤 
独 感 的 科学 应 对 , 本 文 认 为 有 必要 将 员工 视 为 能 动 的 主角 并 探讨 职场 孤独 感 与 员工 应 对 行为 
的 关系 ， 为 如 何 应 对 职场 孤独 感 提供 建设 性 对 策 。 

此 外 ， 所谓 预 防 胜 于 治疗 。 与 其 思考 如 何 引 导 员 工 正确 应 对 职场 狐 独 感 ， 不 如 从 根源 上 
考量 如 何 预 防 以 及 遏制 职场 抓 独 感 的 产生 。 基 于 此 ， 以 往 研 究 针 对 职场 孤独 感 的 形成 原因 也 
进行 了 一 些 探 讨 ， 发 现职 场 孤 独 感 的 产生 原因 既 包括 个 人 因素 ， 亦 有 环境 因素 。 有 具体 而 言 ， 
那些 阻碍 个 人 建立 高 质量 职场 关系 的 个 人 因素 (如 个 性 、 态 度 以 及 动机 等 ，Saklofske et al., 


1986; Cheek & Busch, 1981; Wilt et al., 2017; Elliot et al., 2006; Park & Baumeister, 2015 )， 那 些 


不 利于 同事 间 交 流 的 环境 因素 〈 如 过 重 的 工作 压力 、 工 作 资源 的 缺乏 ;Altaf & Awan, 2011; 


Bell et al., 1990; Howard & Mallory, 2008; Galek et al., 2011; Wright, 2005)， 以 及 消极 的 人 际 互 
动 氛围 《如 竞争 氛围 、 恐 惧 氛 围 ; 负面 人 际 互 动 事件 ， 如 职场 排斥 、 职 场 其 负 等 ;万 广 圣 , E 
丽 娟 ,2019; Erdil & Ertosun, 2011; Kuriakose et al., 2019; Li et al., 2019) 都 会 引发 职场 孤独 感 。 
上 述 研究 体现 了 职场 孤独 感 区 别 于 其 他 消极 情绪 的 核心 在 于 : 职场 孤独 感 源 自 于 高 质量 职场 
人 际 关 系 的 缺失 。 然 而 ， 到 底 什么 才 是 高 质量 的 人 际 关 系 呢 ? Wright 和 Silard (2021) 认 
为 ， 当 员工 实际 的 职场 人 际 关系 并 未 达到 预期 水 平时 ， 员 工会 认为 职场 中 的 人 际 关系 存在 缺 
陷 并 因此 产生 职场 孤独 感 。Wriight 和 Silard (2021) 的 观点 反映 了 职场 孤独 感 是 一 种 员工 未 
能 实现 期 望 社交 目标 (Social goals) 而 导致 的 心理 体验 。 循 此 逻辑 ， 本 文 认为 除了 单纯 探讨 
个 人 因素 与 环境 因素 如 何 导致 职场 孤独 , 另 一 个 新 颖 的 研究 视角 是 从 个 人 目标 实现 的 自我 调 
节 过 程 来 理解 职场 孤独 感 的 产生 与 作用 机 制 。 这 个 自我 调节 过 程 将 完整 揭示 员工 社交 目标 追 
逐 过 程 如 何 影 响 职 场 孤 独 感 的 形成 及 其 后 续 应 对 行为 。 因 此 , 本 文 认 为 有 必要 将 调节 匹配 理 
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论 (Regulatory fit theory) 一 一 这 一 与 目标 追逐 过 程 以 及 自我 调节 密切 相关 的 理论 一 一 引入 
职场 孤独 感 研究 领域 ， 帮 助 学 界 更 进一步 了 解 如 何 预防 与 应 对 职场 孤独 感 。 

综 上 所 述 ， 本 文 基于 调节 匹配 理论 ， 控 究 职场 扳 独 感 的 三 个 重要 研究 议题 : (1) 下 属 与 
领导 的 (促进 性 与 防御 性 ) 调节 焦点 (不) 匹配 如 何 经 由 领导 -成 员 交 换 对 员工 职场 孤独 感 产 
影响 。(2) 个 人 与 团队 的 (促进 性 与 防御 性 ) 调节 焦点 (不) 匹配 如 何 经 由 团队 -成 员 交 换 
对 员工 职场 孤独 感 产生 影响 。(3) 团队 的 调节 焦点 氛围 如 何 影 响 职场 狐 独 感 与 应 对 行为 之 间 
的 关系 及 其 对 员工 的 创新 绩效 、 关 系 绩效 产生 的 后 续 影 响 。 
2 文献 综述 
2.1 职场 孤独 感 文献 综述 

本 文 将 从 职场 孤独 感 的 前 因 、 影 响 后 果 、 边 界 条 件 以 及 理论 解释 机 制 四 个 方面 对 相关 文 
献 进行 回顾 。 
2.1.1 职场 孤独 感 的 前 因 

职场 扳 独 感 的 前 因 变 量 大 致 可 分 为 环境 因素 与 个 体 因素 。 环 境 层 面 的 前 因 包 括 :〈1) 组 
织 层面 影响 因素 ， 包 括 组 织 规模 与 组 织 层级 。Gumbert 和 Boyd (1984) 发 现 孤 独 体验 最 深 
的 是 从 大 规模 组 织 转变 到 小 规模 组 织 的 人 。 然 而 ，Ozcelik 和 Barsade (2011) 发 现 组 织 规模 
并 不 会 影响 员工 的 职场 孤独 感 。Bell 等 (1990) 发 现 组 织 层 次 与 孤独 感 负 相关 。Allison(1997) 
和 Quick 等 (2000)〉 却 发 现 两 者 存在 正 相 关 。 更 复杂 的 是 ，Wright (2012) 发 现 两 者 没有 
著 的 相关 性 。 组 织 层次 与 职场 孤独 感 之 间 的 关系 可 能 存在 一 些 边界 条 件 , 需要 未 来 研究 进行 
进一步 探讨 。(2) 工作 特征 ， 如 过 高 的 工作 要 求 或 工作 资源 的 缺失 都 将 导致 职场 孤独 感 。 过 
高 的 工作 要 求 ， 例 如 ， 工 作 负荷 、 工 作 时 长 等 将 导致 工作 倦 仍 ， 增 加 职场 孤独 感 (Altaf & 


Awan, 2011; Bell et al., 1990; Howard & Mallory, 2008 )。 工 作 资 源 的 缺失 ， 例 如 ， 组 织 支 持 的 
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缺失 , SEAS SRK ERA R BE BELA] (Galek et al., 2011; Wright, 2005). (3) 
工作 场所 中 的 人 际 环境 因素 也 会 影响 职场 孤独 感 。Wright 和 Silard (2021) 认为 有 三 类 职场 
人 际 环境 因素 会 影响 职场 孤独 感 : 第 一 ， 人 际 氛 围 ， 积 极 的 人 际 氛 围 ， 如 结盟 氛围 等 〈 万 广 
圣 ， 崔 丽 娟 ，2019) 将 孕育 如 信任 、 互 相关 心 、 帮 助 、 赞 赏 的 积极 人 际 关系 ， 能 缓解 职场 孤 
独 感 (Erdil & Ertosun, 2011); 相反 ， 消 极 的 人 际 氛 围 ， 如 恐惧 氛围 、 竞 争 氛 围 则 会 降低 员 
工 的 人 际 关系 质量 ， 导 致 职场 孤独 感 (Wright, 2005)。 第 二 , 个体 在 组 织 人 际 网 络 中 的 位 置 
AJE 等 ，2012) 也 会 影响 职场 孤独 感 。 当 员工 与 组 织 主 流 文化 不 匹配 时 会 感到 自己 在 人 
际 网 络 处 在 边缘 位 置 ， 使 员工 产生 被 排斥 、 疏 远 ， 与 主流 文化 脱节 的 感觉 ， 最 终 产 生 强 烈 的 


IM. B=, AMAS RAAE wt. BL. FR. ARR, HER, SEEK 
响 员 工 融 入 组 织 的 能 力 ， 使 员工 产生 强烈 的 孤独 感 (Kuriakose et al., 2019; Li et al., 2019). 

个 体 层面 的 前 因 包 括 人 格 、 核 心 自我 评价 、 社 会 智力 、 工 作价 值 观 、 经 济 地 位 、 教 育 、 
权利 、 个 人 认 知 、 动 机 等 影响 因素 。(1) 人 格 。 人 格 激发 的 行为 会 影响 人 际 关系 质量 并 因此 
影响 职场 孤独 感 。 内 向 的 人 不 善 交际 ， 会 减少 其 人 际 吸 引力 并 导致 较 高 的 职场 孤独 感 
(Saklofske et al., 1986)。 害 羞 人 格 与 社交 焦虑 相关 ， 将 阻碍 人 际 关 系 的 构建 ， 进 而 导致 孤独 
(Cheek & Busch, 1981)。 相 反 ， 外 向 型 人 格 与 温暖 、 爱 交际 的 行为 相关 ， 能 够 提升 关系 质 
量 ， 降 低 职场 孤独 感 《Wilt et al., 2017)。 男 一 方面 ， 人 格 将 通过 影响 个 人 对 人 际 关 系 的 渴 
望 程度 来 影响 孤独 感 。 例 如 ， 高 依附 人 格 个 体 对 亲密 人 际 关系 高 度 渴望 ， 他 们 害怕 被 拒绝 ， 
也 更 容易 感到 孤独 Wright & Silard, 2021)。 高 独立 性 人 格 的 员工 不 太 可 能 在 工作 中 体验 孤 
独 , 因为 他 们 对 社会 关系 的 渴望 微乎其微 (Wright & Silard, 2021). (2) 核心 自我 评价 。 Anand 
和 Mishra (2021) 发 现 核心 自我 评价 与 职场 孤独 感 呈 负 相 关 。(3) 社会 智力 。 社 会 智力 是 
体能 否 处 理 好 人 际 关系 的 重要 指标 ，Silman 和 Dogan (2013) 发 现 社会 智力 与 职场 孤独 感 负 
相关 。(4) 工作 价值 观 。Yilmaz (2011) 发 现 员工 自我 超越 、 自 我 提高 、 传 统 性 和 对 变化 的 
开放 程度 这 四 种 工作 价值 观 与 职场 扳 独 感 负 相关 。(5 ) 经 济 地 位 、 教育 和 权利 。 Page 和 Cole 
(1991) 认为 较 少 的 收入 和 较 低 的 教育 水 平 是 孤独 感 产 生 的 重要 原因 , 还 有 研究 发 现 权 利 高 
的 人 反而 更 不 易 感 到 孤独 (Foul et al., 2020; Waytz et al., 2015). (6) 个 人 认 知 与 态度 。 竞 争 
意识 较 强 的 员工 渴望 超越 他 人 , 难以 与 他 人 相互 信任 并 形成 亲密 关系 ,因此 竞争 心态 与 职场 
孤独 感 显 著 正 相关 (Wright, 2005)。 男 外 ， 积 极 的 认 知 信念 ， 如 更 强 的 工作 精神 性 也 有 利于 
缓解 职场 孤独 感 (Ghadi, 2017). (7) 动机 。 动 机 也 会 影响 孤独 感 ， 社 交 回避 动机 与 孤独 感 
正 相 关 〈Elliot et al., 2006)。 防 御 性 的 调节 焦点 与 孤独 感 正 相 关 ， 而 促进 性 的 调节 焦点 与 孤 
独 感 负 相 关 (Park & Baumeister, 2015). 
2.1.2 职场 孤独 感 的 后 果 

本 文 从 工作 态度 、 工 作 行为 、 身 心 健 康 三 个 方面 探讨 职场 孤独 感 的 后 果 。(1) 工作 态度 。 
职场 扳 独 感 将 对 工作 满意 度 、 组 织 承诺 、 工 作 投 入 、 离 职 倾向 等 工作 态度 产生 影响 。 职 场 孤 
独 感 与 工作 满意 度 之 间 的 关系 存在 一 定 的 不 确定 性 。Wright (2005) 发 现 ， 职 场 孤 独 感 与 工 
作 满 意 度 负 相 关 。 然 而 ,一 项 对 中 国 进 城 务工 人 员 孤 独 感 的 调查 显示 , 孤独 的 工人 对 工作 的 
满意 度 更 高 (Chan & Qiu, 2011), 说 明 职 场 孤 独 感 与 工作 满意 度 之 间 可 能 存在 边界 影响 条 件 。 
除 此 之 外 ， 一 系列 实证 研究 发 现 ， 职 场 扳 独 感 与 组 织 承诺 、 工 作 投入 呈 负 相关 ， 与 离职 倾向 
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2014). (2) 工作 行为 。 职 场 孤独 感 对 员工 的 工作 绩效 、 组 织 公 民 行 为 、 创 新 行为 以 及 反 生 
产 行为 会 产生 影响 。 研 究 者 普遍 认为 职场 孤独 感 会 降低 工作 绩效 。 Perlman 和 Joshi (1987) 
发 现 孤 独 的 员工 需要 花费 额外 的 精力 适应 组 织 并 影响 他 们 对 工作 的 关注 ， 损 害 工作 绩效 。 
Ozcelik 和 Barsade (2018) 发 现职 场 扳 独 感 与 员工 绩效 呈 负 相关 ， 因 为 孤独 的 员工 在 同事 眼 
里 比较 有 距离 感 ， 难 以 接近 和 配合 。 Lam 和 Lau (2012) 发 现职 场 孤独 感 与 组 织 公民 行为 
负 相 关 。Peng 等 (2017) 发 现职 场 孤 独 感 与 创新 行为 呈 负 相关 。Promsri (2018) 发 现职 场 
孤独 感 与 反 生产 行为 呈正 相关 。(3) 身心 健康 。 孤独 感 会 对 员工 身心 健康 造成 消极 影响 。 职 
场 孤独 感 显著 提 高 员工 的 工作 压力 (Wright, 2005)。 从 进化 的 角度 来 看 ， 孤 独 感 不 仅 是 一 种 
令 人 不 愉快 的 体验 ,还 会 让 人 感到 周围 环境 不 安全 ， 导 致 个 体 出 现 焦 虑 不 安 、 恐 惧 等 不 良 情 
绪 (Cacioppo et al., 2014)。 因 此 , 有 学 者 发 现职 场 抓 独 感 与 情绪 耗 竟 正 相关 (Anand & Mishra, 
2021)。 除 此 之 外 , 孤独 感 与 抑郁 症 密 不 可 分 , 孤独 的 个 体 常 对 自己 形成 负面 的 认 知 CRokach, 
2013)， 常 会 体验 到 较 强 的 抑郁 情绪 (Mushtaq etal., 2014)。 因 此 ， 有 研究 发 现 ， 职 场 孤独 感 
对 员工 的 主观 幸福 感 造成 负面 影响 (Erdil & Ertosun, 2011). 孤独 感 也 会 危害 人 的 身体 健康 ， 
导致 睡眠 质量 下 降 、 乏 力 (Robinson & Marentette, 2014)、 血 压 升 高 (Hawkley et al., 2010), 
长 时 间 严 重 的 孤独 感 没有 得 到 缓解 还 会 引发 免疫 系统 、 心 脑 血 管 等 疾病 , HE ARE 
症 的 几率 (Mushtaq et al., 2014). 
2.1.3 职场 孤独 感 影响 效应 的 边界 条 件 
目前 孤独 感 影响 效应 的 边界 条 件 大 体 可 以 分 为 两 类 : 个 人 因素 的 调节 影响 和 环境 因素 的 

调节 影响 。 其 中 ， 个 人 因素 包括 : 未 来 工作 自我 清晰 度 、 政 治 技能 、 自 尊 和 大 五 人 格 ， 环 境 
因素 包括 : 变革 型 领导 、 领 导 关 爱 、 组 织 支 持 、 团 队 凝 聚 力 、 团 队 孤 独 、 同 事 孤 独 、 愤 怒 文 
化 、 关 爱 文化 。 个 人 方面 ， 当 员工 有 较 高 的 未 来 工作 自我 清晰 度 ， 孤 独 感 对 工作 投入 产生 的 
消极 影响 会 得 到 缓解 〈 徐 洋洋 等 , 2019); 较 强 的 政治 技能 能 够 缓解 低 权 力 所 带 来 的 孤独 体 
验 (Foulk etal., 2020); 对 于 低 自尊 的 员工 来 说 ， 职 场 孤 独 感 会 导致 更 强 的 工作 疏离 感 以 及 
更 低 的 主观 幸福 感 (Mohapatra et al., 2020); 高 神经 质 的 员工 在 组 织 信任 低 的 时 候 更 容易 体 

验 孤 独 感 ; 而 高 开放 性 的 员工 则 较 少 因为 低 组 织 信任 而 感到 孤独 CE, 崔 丽 娟 ,2019 )。 
环境 方面 ， 变 革 型 领导 有 利于 缓解 职场 孤独 感 对 工作 投入 的 消极 影响 〈 徐 洋洋 等 ，2019 ); 
领导 关爱 有 利于 缓解 职场 孤独 感 与 领导 成 员 交 换 关 系 的 负 相 关 关系 (Peng et al., 2017); 组 
织 支 持 有 利于 缓解 职场 孤独 导致 的 高 工作 玻 离 感 和 低 主观 幸福 感 (Mohapatra et al., 2020); 

组 织 的 关爱 文化 将 缓解 孤独 感 与 同事 感知 距离 感 的 正 相关 关 系 , 而 愤怒 文化 将 强化 上 述 关系 
(Ozcelik & Barsade, 2018); 较 强 的 同事 孤独 感 将 强化 员工 孤独 感 与 情感 承诺 的 负 相关 关系 


(Ozcelik & Barsade, 2018)， 而 较 强 的 团队 孤独 感 也 将 强化 孤独 与 他 人 信任 的 负 相 关 关 系 


(Chen et al., 2021). 
2.1.4 职场 孤独 感 影响 效应 的 理论 解释 机 制 

纵 观 现状 ， 职 场 扳 独 感 研究 主要 应 用 了 六 个 理论 : 社会 交换 理论 、 趋 近 回 避 理 论 、 社 会 
资本 理论 、 情 感 事件 理论 、 情 绪 作为 信息 理论 以 及 工作 要 求 资源 理论 。 将 这 些 研 究 进行 归纳 
总 结 ， 职 场 孤 独 感 的 相关 研究 所 涉及 的 理论 解释 机 制 可 以 分 为 三 类 : 第 一 类 是 关注 职场 孤独 
感 可 能 引起 消极 的 情绪 体验 ， 并 以 此 推导 职场 孤独 感 的 消极 影响 。 例 如 ， 王 青 等 2019) 利 
情感 事件 理论 解释 职场 孤独 感 的 消极 影响 , 并 认为 这 种 孤独 所 引起 的 消极 情绪 体验 会 对 领 
导 成 员 交 换 以 及 工作 投入 造成 消极 影响 ; 徐 洋洋 等 (2019) 提出 职场 孤独 感 导 致 的 消极 情绪 
体验 反映 了 个 体 工 作 资源 的 损耗 ， 是 一 种 高 工作 要 求 的 体现 , 因此 职场 孤独 感 会 对 工作 投入 
造成 消极 影响 ; Peng 等 2017 ) 采用 情绪 作为 信息 理论 解释 了 职场 孤独 感 对 创造 力 的 影响 ， 
= 提出 职场 扳 独 感 这 种 消极 情绪 会 使 人 关注 消极 信息 ， 因 此 会 削弱 员工 的 创造 力 。 另 一 类 研究 
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场 孤 独 感 反映 个 体 对 职场 中 的 人 际 关系 不 满意 , 因此 职场 孤独 感 与 消极 的 社会 关系 有 关 并 会 
对 相关 的 结果 变量 产生 影响 。 比 如 ，Lam $ (2012) 采用 社会 交换 理论 来 前 述职 场 扳 独 感 的 
影响 , 他 们 认为 职场 孤独 感 会 对 领导 成 员 交 换 以 及 组 织 成 员 交 换 等 社会 交换 关系 产生 消极 影 
响 ， 并 进一步 使 员工 表现 出 更 低 的 组 织 公民 行为 ; Chen 等 (2019) 基于 社会 资本 理论 指出 ， 
领导 的 职场 孤独 感 会 影响 其 与 团队 建立 信任 关系 ， 进 而 导致 团队 产生 较 高 的 离职 倾向 ; 
Ozcelik 和 Barsade (2018) 基于 情感 社会 交换 理论 指出 ,孤独 的 员工 会 跟 同事 建立 消极 的 情 
感 社会 交换 关系 , 继而 导致 较 低 的 工作 绩效 。 第 三 类 主要 关注 解释 职场 孤独 感 形成 原因 的 理 
论 机 制 ， 这 类 研究 目前 十 分 匮乏 。Anand 和 Mishra (2021) 采用 趋 近 回避 理论 解释 职场 孤独 
感 的 形成 原因 , 并 提出 那些 体现 较 强 趋 近 性 动机 的 个 人 特征 , 例如 较 高 的 核心 自我 评价 与 职 
场 孤 独 感 负 相 关 。 这 一 研究 结果 与 以 往 抓 独 感 研究 发 现 促进 性 焦点 与 孤独 感 负 相关 的 结果 相 
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E] (Park & Baumeister, 2015 )。 

综 上 所 述 , 过 往 研 究 有 助 于 了 解 组 织 中 职场 孤独 感 的 形成 原因 、 影 响 效果 以 及 具体 的 作 
用 机 制 ， 但 该 领域 的 研究 还 存在 以 下 不 足 有 竺 完善。 第 一 ， 过 往 职 场 孤 独 感 的 前 因 研究 被 大 
致 分 为 两 条 独立 的 研究 路 径 : 个 人 因素 以 及 环境 因素 的 影响 , 这 大 大 制约 了 人 们 对 职场 孤独 
感 形成 原因 的 理解 。 职 场 孤独 感 并 不 是 员工 或 外 部 环境 单方 面 导致 的 结果 , 它 反映 了 员工 对 
职场 人 际 关 系 的 缺陷 感知 , 意味 着 人 际 互 动 过 程 是 影响 职场 孤独 感 的 关键 因素 。 人 际 互动 往 
往 涉 及 人 与 环境 的 交互 , 但 目前 仅 有 少数 研究 强调 个 人 环境 匹配 将 影响 职场 孤独 感 Wright, 


2005). 第 二 , 现 有 研究 主要 关注 职场 孤独 感 的 消极 影响 , 对 如 何 应 对 职场 孤独 感 所 知 甚 少 。 
实际 上 ， 心 理学、 医学 以 及 社会 学 的 研究 一 直 非 常 关注 孤独 感 的 应 对 方式 (Rokach & Brock, 
1998)。 而 关于 员工 或 组 织 如 何 应 对 职场 孤独 感 ， 目 前 研究 甚 少 。 另 外 ， 以 往 研 究 虽 然 揭 示 
了 职场 孤独 感 可 能 带 来 的 影响 后 果 ， 但 对 其 中 间 的 解释 机 制 较 少 涉及 。 第 三 ， 目 前 职场 孤独 
感 研 究 所 采用 的 理论 解释 机 制 大 多 数 采 用 结果 观 的 视角 , 却 忽视 了 过 程 观 对 职场 孤独 感 的 影 
响 效应 以 及 产生 机 制 的 理解 。 所 谓 结果 观 的 视角 , 是 指 大 多 数 研究 仅 将 职场 孤独 感 视 为 一 种 
静态 的 结果 , 例如 关注 孤独 感 引起 的 消极 情绪 状态 所 带 来 的 影响 后 果 ; 或 将 孤独 感 视 为 一 种 
不 变 的 消极 人 际 互动 状态 ,以 此 推断 孤独 感 对 员工 的 行为 和 绩效 结果 的 影响 。 大 多 数 研 究 将 
孤独 感 视 为 员工 被 动 承受 的 消极 结果 , 凭借 孤独 员工 对 人 际 关 系 持 有 消极 评价 就 断定 员工 的 
行为 是 消极 的 ， 这 种 观点 忽视 了 员工 自发 主动 的 自我 调节 所 扮演 的 角色 。 
2.2 调节 焦点 匹配 视角 的 职场 孤独 感 研究 
= Wright 和 Silard (2021) 认为 当 员工 实际 的 职场 人 际 关 系 并 未 达到 预期 水 平时 ， 就 代表 
= 员工 认为 职场 中 的 人 际 关系 存在 缺陷 , 并 因此 产生 孤独 的 心理 体验 。 Wright 和 Silard (2021 ) 
的 观点 反映 了 职场 孤独 感 是 一 种 员工 未 能 实现 期 望 社交 目标 (Social goals) 而 导致 的 心理 体 
验 。 循 此 逻辑 , 本 文 认 为 可 以 从 个 人 目标 实现 过 程 的 自我 调节 来 理解 职场 孤独 感 的 产生 与 作 
用 机 制 。 换 言 之 ， 本 文 将 基于 调节 匹配 理论 (Regulatory fit theory) 来 解释 职场 孤独 感 的 前 
因 以 及 影响 后 果 。 
调节 匹配 理论 是 以 Higgins (1998) 提出 的 调节 焦点 理论 为 基础 的 。 根据 调节 焦点 理论 ， 
人 们 会 依据 达成 目标 所 关注 的 需求 不 同 而 产生 两 种 调节 焦点 : 促进 性 焦点 与 防御 性 焦点 。 促 
进 性 焦点 关注 的 是 达到 积极 结果 ， 如 提高 、 成 长 和 发 展 的 需要 ; 而 防御 性 焦点 则 更 关注 如 何 
回避 消极 的 结果 ， 如 保证 安全 ， 免 受伤 害 等 需要 。 虽 然 调节 焦点 理论 多 数 被 应 用 在 与 个 人 成 
就 相关 的 研究 领域 (李磊 等 ,2010; FA, HEA, 2011; 毛 畅 果 ,2017)， 亦 有 部 分 研究 将 调 
节 焦 点 理论 应 用 在 社交 领域 的 相关 研究 (Eliot et al., 2006; Spithoven et al., 2017)。 人 的 一 生 
都 致力 于 追求 积极 与 稳定 的 社会 关系 ， 为 了 实现 这 个 目标 ， 人 们 会 有 不 同 的 自我 调节 过 程 。 
促进 性 焦点 会 使 人 更 重视 加 强 社交 联系 , 而 防御 性 焦点 则 会 使 人 会 更 重视 消除 不 利于 社交 
联系 的 隐患 和 避免 社会 排斥 。 基 于 上 述 观 点 , 现 有 一 些 研 究 发 现 了 个 人 调节 焦点 与 孤独 感 存 
在 相关 。 防 御 性 焦点 高 的 人 更 关注 维护 关系 的 稳定 性 ， 力 求 规避 人 际 互 动 中 的 消极 因素 ， 
最 终 导致 回避 式 的 人 际 互 动 行为 ， 增 强 了 孤独 感 (Park & Baumeister, 2015)。 反 之 ， 促 进 性 
焦点 高 的 人 更 关注 如 何 获得 高 质量 的 关系 并 积极 促进 人 际 关 系 的 发 展 ， 因 此 促进 性 焦点 与 


孤独 感 呈 负 相 关 (Park & Baumeister, 2015). 
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虽然 调节 焦点 理论 能 体现 人 们 追求 目标 时 不 同 的 行为 倾向 , 但 却 忽 视 了 目标 追求 过 程 中 
个 人 与 环境 互动 对 自我 调节 的 影响 。 为 了 弥补 这 一 不 足 ，Higgins (2000) 提出 了 调节 匹配 理 
论 (Regulatory fit theory )， 该 理论 认为 当 外 部 环境 或 人 际 互动 对 象 与 个 体 调节 焦点 匹配 ， 人 
们 会 表现 出 更 高 的 满意 度 以 及 努力 程度 。 在 调节 匹配 的 情况 下 , 员工 感觉 自己 做 的 事情 都 是 
正确 的 , 他 们 追逐 目标 的 方法 被 外 部 环境 所 认同 。 这 将 增加 他 们 行动 的 信心 ， 随 之 提升 工作 
动机 以 及 参与 社会 互动 的 积极 性 。 员工 追求 高 质量 人 际 关 系 , 避免 职场 孤独 的 过 程 离 不 开 个 
人 与 环境 的 互动 ， 因此 ， 相 较 于 调节 焦点 理论 ， 本文 认为 调节 匹配 理论 将 为 理解 职场 孤独 感 
的 前 因 后 果 提 供 更 加 全 面 的 视角 。 
3 研究 构想 
本 文 旨 在 利用 调节 匹配 理论 作为 整体 研究 框架 ,探讨 职场 孤独 感 的 预防 机 制 (前 因 变 量 ) 
以 及 应 对 机 制 (影响 后 果 )。 具 体 而 言 ， 本 文 拟 开展 三 项 子 研究 ， 研 究 一 是 从 领导 与 下 属 对 
偶 层次 出 发 , 探究 领导 与 下 属 的 调节 焦点 匹配 , 包括 促进 性 焦点 和 防御 性 焦点 匹配 对 领导 成 
员 交 换 (Leader-member-exchange, LMX) 以 及 后 续 的 职场 孤独 感 的 影响 ; 研究 二 将 从 员工 与 
团队 层次 出 发 ， 探 究 员 工 与 团队 的 调节 焦点 匹配 ， 包 括 促进 性 焦点 和 防御 性 焦点 〈 不 ) 匹配 
对 团队 成 员 交 换 (Team-member-exchange, TMX) 以 及 后 续 职 场 孤独 感 的 影响 ， 研 究 三 将 关 
注 孤 独 的 员工 如 何 采 取 防 御 性 或 促进 性 的 策略 应 对 职场 孤独 感 , 团队 的 调节 焦点 氛围 如 何 影 
响 孤 独 员工 的 应 对 策略 选择 ， 不 同 的 应 对 策略 如 何 影响 员工 的 关系 绩效 和 创新 绩效 。 
© 3.1 研究 一 : 下 属 与 领导 调节 焦点 匹配 对 职场 孤独 感 的 影响 : LMX 的 中 介 作用 
= 依据 不 同类 型 的 调节 焦点 , 可 将 人 际 间 的 调节 匹配 分 为 : 促进 性 焦点 匹配 和 防御 性 焦点 
© 匹配 。 因此 , 研究 一 将 探讨 下 属 与 领导 促进 性 焦点 匹配 和 防御 性 焦点 匹配 各 自 对 领导 成 员 交 
换 以 及 职场 孤独 感 的 影响 。 如 图 1 所 示 ， 依 据 高 低 程度 的 不 同 ， 下 属 与 其 领导 的 调节 焦点 通 
常会 形成 匹配 情形 和 不 匹配 情形 .匹配 情形 意味 着 下 属 与 领导 的 促进 性 焦点 或 防御 性 焦点 程 
度 一 致 ， 受 益 于 人 际 间 的 调节 匹配 ， 下 属 更 易 与 领导 发 展 良好 的 交换 关系 ， 并 因此 缓解 职场 
孤独 感 。 下 属 与 领导 促进 性 焦点 匹配 的 情形 包括 两 种 : 高 下 属 促进 性 焦点 一 高 领导 促进 性 焦 
点 、 低 下 属 促进 性 焦点 一 低 领 导 促进 性 焦点 。 不 匹配 情形 意味 着 下 属 与 领导 的 促进 性 焦点 不 
相似 ， 也 包括 两 种 具体 情形 : 高 下 属 促进 性 焦点 一 低 领 导 促进 性 焦点 、 低 下 属 促进 性 焦点 
高 领导 促进 性 焦点 。 同 理 推断 ， 下 属 与 领导 防御 性 焦点 也 可 分 为 两 种 匹配 情形 〈 高 -高 、 低 - 
低 ) 和 两 种 不 匹配 情形 (领导 高 -下 属 低 、 领 导 低 -下 属 高 )。 


chinaXiv:202202.00015v1 


高 

TES 
下 =a 4 
ge . 匹配 情形 
的 
A 
E FEE- 
点 低 . 不 匹配 情形 


领导 者 的 调节 焦点 
低 


下 属 高 -领导 才 
不 匹 本 情形 


ea 
tial 


esa 
tial 


TEES 
“匹配 情形 


图 1 领导 调节 焦点 与 下 属 调节 焦点 的 组 合 情 形 


3.1.1 领导 -下 属 调节 焦点 匹配 与 不 匹配 情形 对 LMX 的 影响 效应 差异 


相 较 于 不 匹配 的 情形 ， 
两 个 方面 进行 论证 。 第 一 ， 相 较 于 不 匹 


是 因为 同样 拥有 高 促进 性 焦点 的 上 下 级 都 有 更 高 的 成 就 动机 ， 
匹配 的 挑战 性 目标 有 利于 提升 上 下 级 对 双方 目标 的 认同 感 进而 


配 的 情形 ， 领 导 下 属 匹配 的 促进 性 焦点 更 有 利于 双 
达成 对 成 就 性 目标 的 一 致 态度 ， 进 而 促进 LMX (Zhang et al., 2012; 张 健 东 等 ，2021)。 这 


领导 与 下 属 促进 性 调节 焦点 的 匹配 更 能 增加 LMX。 本 文 主要 从 


方 


岂 更 加 偏好 设置 挑战 性 目标 。 
EB) LMX WAKE. 例如 ,Cai 


等 (2021) 发 现 领 导 与 下 属 匹 配 的 成 就 动机 (Need for achievement) 与 LMX EHX. FAR, 
当 上 下 级 促进 性 焦点 不 一 致 时 , 他 们 对 挑战 性 目标 的 态度 会 存在 差异 , 目标 的 不 一 致 性 会 


双方 的 关系 发 展 形成 压力 。 促 进 性 焦点 


低 的 员工 对 挑战 性 目标 接受 程度 较 低 , 他 们 更 不 愿 冒 


对 


险 ， 这 类 员工 在 面 对 高 促进 性 焦点 的 领导 时 会 感受 到 更 大 的 压力 (Cai et al., 2021)。 第 二 ， 


相 较 不 匹配 的 情形 , 领导 下 属 匹 配 的 促进 性 焦点 更 有 利于 双方 为 实现 目标 而 表现 出 相似 的 行 


动 风 格 ， 进 而 减少 冲突 并 提升 互动 质量 ， 以 促进 LMX。 在 追逐 目标 的 过 程 中 ， 高 促进 性 
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ay 


点 个 体 对 那些 与 成 就 相关 的 信息 更 加 敏感 , 他们 对 成 功 的 向 往 会 使 他 们 对 未 来 十 分 乐观 , 也 
更 乐于 去 冒险 (Hazlett et al., 2011 )。 相 似 的 促进 性 焦点 意味 着 领导 与 下 属 会 采用 同样 的 策 
追逐 目标 ,而 相似 的 行动 风格 也 有 利于 领导 与 下 属 默 


咯 ， 例 如 积极 进取 、 冒 险 求 胜 的 方式 来 


下 属 的 乐观 匹配 能 提升 领导 下 属 在 追逐 目标 过 程 的 活力 ， 降 低 潜 在 的 角色 冲突 。 


相 较 于 不 匹配 的 情形 ， 
第 一 ， 相 较 于 不 匹配 的 情形 ， 
全 需求 的 一 致 态度 ， 进 而 提升 LMX。 
们 对 他 人 的 安全 需求 也 会 更 加 关注 和 到 


领导 与 下 属 防御 性 调节 焦点 的 匹配 更 能 增加 LMX。 原 
领导 下 属 匹 配 的 防御 性 调节 焦点 更 有 利于 达成 双方 对 责任 、 
FE 焦 点 较 强 的 个 体 对 安全 需求 十 分 关注 ， 因 此 他 


防御 性 


契 配 合 ， 进 一 步 提 升 LMX。 与 上 述 观 点 相似 的 是 ，Parent-Rocheleau 等 (2021) 发 现 领导 与 
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E 解 。 有 着 相似 高 防御 性 焦点 的 上 下 级 能 理解 并 认同 对 


方 的 安全 需求 ， 他 们 对 彼此 之 间 的 关系 的 记 
防御 性 焦点 时 , 双方 对 安全 需求 的 重视 程度 都 比较 低 , 那么 双方 


i 
很 少 出 现 〈Shin et al., 2017; Johnson et al., 2017)。 例 如 ，Bunjak 等 


价 也 会 更 加 积极 。 同 样 的 ， 当 上 下 级 都 有 较 低 的 
背 对 方 安全 需求 的 情况 就 


(2019) 发 现 ， 当 领导 和 


下 属 对 潜在 的 消极 后 果 都 很 敏感 时 ,例如 当 上 下 级 有 着 匹配 的 悲观 认 知 时 ,这 种 匹配 的 认 知 
上 下 级 产生 相似 的 保守 的 工作 风格 ， 也 会 帮助 上 下 级 在 风险 面前 更 好 的 雪 驭 焦虑 情绪 ， 


会 使 | 


增进 
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领导 的 认同 ， 


的 情况 下 , 意味 着 领导 下 属 
男 一 方 认同 与 满足 , 甚至 | 
不 匹配 的 防御 性 焦点 会 导致 对 关系 的 消极 总 
防御 性 信 


防御 性 入 


并 给 上 下 级 互动 带 来 积极 影响 。 然 而 ， 在 上 下 级 防御 性 焦点 不 匹配 


点 都 高 的 情况 ， 下 上 忆 


中 有 一 方 会 有 更 高 的 安全 需求 , 安全 需求 更 高 的 一 方 可 能 并 未 被 
于 自己 安全 需求 被 他 人 所 忽略 ,继而 引发 双方 的 人 际 冲 突 , 因 此 ， 
FE 价 。 第 二 ， 相 较 于 不 匹配 的 情形 , 领导 与 下 属 的 
点 逻 配 更 有 利于 双方 为 完成 责任 , 规避 风险 而 保持 较 高 的 动机 与 努力 程度 。 上 下 级 
防御 性 焦点 匹配 的 情况 意味 着 他 们 对 工作 中 的 责任 , 风险 规避 都 持 有 相同 的 态度 。 在 上 下 级 


更 容易 认同 领导 警惕 、 严 说 的 工作 模式 ， 他 们 会 感觉 自己 所 做 


除了 以 上 的 理论 推导 ， 现 有 的 一 些 实 订 


的 事情 


都 是 


正确 的 , 因此 产生 更 强 的 工作 动机 ,并 表现 出 更 高 的 安全 绩效 与 维护 型 组 织 公 民 


行为 (Shin et al., 2017). 


进 作用 


情感 承诺 和 规范 承诺 有 了 


自己 被 重视 。Johnson 等 (2017) 发 现 上 下 级 的 促进 性 焦点 和 防御 性 焦点 匹配 分 别 对 下 属 的 
FE 向 影响 。Shin 等 (2017) 等 发 现 ， 上 下 级 的 促进 性 焦点 匹配 与 员工 


变革 导向 的 组 织 公民 行为 正 相 关 ; 而 上 下 级 防御 性 焦点 匹配 则 与 员工 维护 型 的 组 织 公 民 行 为 
正 相关 ,以 上 研究 都 表明 ,上 下 级 的 调节 焦点 匹配 将 促进 上 下 级 积极 的 人 际 互动 , 综 上 所 述 ， 


本 研究 提出 以 下 两 个 研究 命 


fell o 


命题 1.1 相 较 于 员工 与 领导 促进 性 焦点 不 匹配 的 情形 ， 员 工 与 领导 促进 性 焦点 匹配 的 
情形 下 ， 员 工 感 知 到 更 高 的 LMX 。 
命题 1.2 相 较 于 员工 与 领导 防御 性 焦点 不 匹配 的 情形 ， 员 工 与 领导 防御 性 焦点 匹配 的 
情形 下 ， 员 工 感知 到 更 高 的 LMX。 
3.1.2 领导 -下 属 调节 焦点 两 种 匹配 情形 对 LMX 的 影响 效应 差异 


BY 


i 


Jù 


配 的 情况 ， 


认为 在 领导 -下 属 促进 性 焦点 匹配 的 两 种 情况 下 (高 -高 、 


领导 和 下 属 促进 
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E 焦 点 都 高 的 情况 更 能 促进 LMX. l 


低 - 低 )， 相 较 于 低 - 低 匹 
为 上 下 级 都 高 的 情况 下 ， 


领导 下 


& Van Dijk, 2008)。 而 高 促进 性 焦点 的 员工 也 将 
应 领导 的 期 望 (Neubert et al., 2013 )。 因 


属 之 间 会 有 更 为 频繁 的 良性 互动 。 


-高 、 低 - 低 )， 相 较 于 高 -高 匹配 的 情况 ， 


遇 不 仅 能 从 调节 
积极 行为 ， 进 而 提升 LMX. 
采用 富有 激情 的 沟通 风格 鼓励 员工 ， 也 会 常常 进行 探索 行为 ， 为 员 了 
相同 的 积极 行为 例如， 创新 、 
FE 焦 点 都 高 的 情况 下 ， 


虽然 上 下 级 防御 性 焦点 
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立 肤 浅 的 人 际 关 系 (Kark & Van Dijk, 2008), # 
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究 一 提出 以 下 研 


进而 触发 消极 的 人 际 互动 。 实 际 上 , 过往 研究 
防御 性 焦点 的 人 倾向 于 跟 他 人 保持 适当 的 距 
更 强 的 自我 保护 动机 (Shaver & Mikulincer 2007)。 他 们 更 倾向 于 与 他 人 建 


避 式 的 人 际 互动 方式 。 


LMX. 
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[的 创新 提供 机 会 〈Kark 


情况 下 《高 


需求 进而 提升 LMX。 但 


因此 ， 


命题 1.3: 在 领导 与 下 属 促进 性 焦点 匹配 的 两 种 情形 中 , 领导 下 属 促进 性 焦点 都 高 的 情 
况 比 领导 下 属 都 低 的 情况 会 导致 更 高 的 LMX。 
命题 1.4: 在 领导 与 下 属 防御 性 焦点 匹配 的 两 种 情形 中 , 领导 下 属 防御 性 焦点 都 低 的 情 
况 比 领导 下 属 都 高 的 情况 会 导致 更 高 的 LMX。 
3.1.3 领导 -下 属 调节 焦点 两 种 不 匹配 情形 对 LMX 的 影响 效应 差异 
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属 高 ), 相 较 于 领导 低 - 下 属 高 的 情况 , 领导 促进 
LMX。 研 究 一 认为 ， 对 比 两 种 不 


致 的 消极 影响 更 大 ， 而 领导 高 - 


的 两 种 情况 下 《领导 
生 焦点 高 -下 属 促进 和 
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下 属 低 、 领 导 低 -下 
焦点 低 的 情况 更 能 促进 
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性 焦点 不 一 致 的 情况 。 首 先 ， 在 领导 低 - 下 属 高 的 情况 下 ， 促 进 性 焦点 较 低 的 领导 往 
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属 低 的 情况 下 ， 领 导 将 有 更 强 的 影响 力 来 扭转 上 下 级 促进 
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工 的 


成 员 交 换 关 系 的 发 展 (Guillén & Karelaia, 2012)。 然 而 ， 在 领导 高 -下 


ti 


FE 焦点 高 的 领导 会 实施 更 多 积极 的 领导 行为 ， 例 如 变革 型 领导 行为 


(Kark et al., 2018; Johnson et al., 2017; Kark & Van Dijk, 2019)， 去 改变 和 影响 员工 。 在 这 种 
积极 的 影响 下 ， 下 属 会 尽力 改变 自己 的 行为 策略 去 迎合 领导 的 期 望 。 因 此 双方 不 匹配 所 带 来 
的 消极 影响 会 逐渐 减 小 。 

与 促进 性 焦点 相反 的 是 ， 研 究 一 认为 在 领导 -下 属 防御 性 焦点 不 匹配 的 两 种 情况 下 《〈 领 
导 高 -下 属 低 、 领 导 低 - 下 属 高 )， 相 较 于 领导 高 -下 属 低 的 情况 ， 领 导 低 - 下 属 高 的 情况 员工 会 
产生 更 高 的 LMX。 这 是 因为 ， 在 领导 的 防御 性 焦点 较 高 的 情况 下 ， 他 们 可 能 对 下 属 的 错误 
行为 更 加 敏感 ， 容 易 对 下 属 产生 消极 的 印象 ,而 在 下 属 防御 性 焦点 较 高 的 情况 下 ， 虽 然 下 属 
不 会 主动 去 争取 领导 给 予 的 发 展 机 会 , 但 是 下 属 小 心 严谨 的 工作 方式 也 不 会 给 领导 带 来 消极 
印象 。 高 防御 性 焦点 的 领导 通常 采用 错误 管理 的 方式 来 约束 下 属 (Johnson et al., 2017)， 对 
那些 不 严谨 ， 常 犯错 的 员工 ( 低 防 御 性 焦点 ) 他 们 倾向 于 给 出 较 低 的 评价 。 而 防御 性 焦点 较 
高 的 员工 ， 通常 对 工作 十 分 认真 ， 谨慎。 他们 对 负面 反馈 非常 敏感 ， 会 依据 负面 反馈 及 时 改 
进行 为 《Van Dijk & Kluger, 2011)。 这 类 员工 通常 有 更 高 的 安全 绩效 ， 他 们 在 组 织 中 常常 被 
评价 为 十 分 的 认真 和 负责 任 (Kark et al., 2015)。 
因此 ， 基 于 以 上 陈述 ， 研 究 一 提出 以 下 研究 命题 : 

命题 1.5 在 领导 与 下 属 促 进 性 焦点 不 匹配 的 情形 中 ， 领 导 高 -下 属 低 的 情况 对 比 领导 低 
-下 属 高 的 情况 会 导致 员工 感知 到 更 高 的 LMX。 

命题 1.6 在 领导 与 下 属 防御 性 焦点 不 匹配 的 情形 中 ， 领 导 低 - 下 属 高 的 情况 对 比 领导 高 
-下 属 低 的 情况 会 导致 员工 感知 到 更 高 的 LMX。 

3.14 领导 下 属 调节 焦点 匹配 对 职场 孤独 感 的 影响 ， LMX 的 中 介 作 用 

研究 一 认为 ， 由 领导 下 属 调节 焦点 匹配 所 导致 的 高 LMX 是 高 质量 职场 人 际 关系 的 重要 
构成 ， 将 有 利于 缓解 职场 孤 独 感 。Wright 和 Silard (2021) 提出 ， 职 场 实际 的 人 际 关系 质量 
是 影响 职场 孤独 感 的 重要 前 因 ， 高 质量 的 人 际 关 系 将 有 利于 缓解 和 预防 职场 孤独 感 。Wright 
和 Silard (2021) 指出 ， 高 质量 的 职场 人 际 关 系 符合 以 下 特征 : 信任 ， 互 相关 心 以 及 互相 尊 
EE。 循 此 逻辑 ， 研 究 一 认为 高 质量 的 LMX 属于 高 质量 职场 人 际 关 系 的 一 种 。 对 员工 而 言 ， 
领导 很 大 程度 上 是 组 织 的 代表 ， 高 质量 的 LMX 意味 着 员工 与 组 织 建 立 了 较 强 的 联结 ， 高 
LMX 能 提升 员工 的 组 织 承 诺 ， 使 员工 能 信任 组 织 ， 在 组 织 中 感知 到 较 强 的 归属 感 。 较 高 包 
LMX 也 代表 员工 被 领导 归 为 圈 内 人 ， 这 意味 着 员工 在 领导 主导 的 社会 网 络 中 占据 着 重要 的 
位 置 。 因 此 ， 可 以 推断 高 质量 的 LMX 能 有 效 的 缓解 职场 孤独 感 。 事 实 上 ， 现 有 的 一 些 实证 
研究 也 发 现 了 职场 孤独 感 与 LMX 的 负 相 关 关 系 (Lam etal., 2012; Pengetal.,2017)。 由 此 推 
断 ， 领 导 与 下 属 的 调节 焦点 〈 不 ) 匹配 将 通过 影响 LMX， 进 一 步 影响 员工 的 职场 孤独 感 。 
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综 上 所 述 ， 研 究 一 提出 以 下 两 个 命题。 

命题 1.7 员工 与 其 领导 促进 性 焦点 OS) 匹配 的 效应 通过 LMX 间接 影响 员工 的 职场 孤 
独 感 

命题 1.8 员工 与 其 领导 防御 性 焦点 《不 〉 匹 配 的 效应 通过 LMX 间接 影响 员工 的 职场 孤 
独 感 
3.2 研究 二 : 员工 与 团队 调节 焦点 匹配 对 职场 孤独 感 的 影响 : TMX 的 中 介 作用 
基于 调节 匹配 理论 ， 研 究 二 探索 员工 与 团队 的 调节 焦点 的 《〈 不 ) 匹配 对 TMX 以 及 职场 
孤独 感 的 影响 。 调 节 匹 配 效应 不 仅 会 出 现在 对 偶 层次 的 互动 中 《〈 例 如， 领导 与 下 属 关 系 )， 
还 会 出 现在 个 人 与 团队 的 互动 中 。 实 际 上 ， 调 节 焦点 不 仅 是 个 体 层面 的 变量 ， 更 是 一 个 团队 
层面 的 变量 (Rietzschel, 2011)。 比 如 说 ， 以 会 计 师 为 主 的 团队 会 自然 地 形成 防御 性 的 团队 调 
节 焦 点 ， 而 销售 团队 则 很 有 可 能 是 一 个 高 促进 性 焦点 的 团队 (Hamstra et al., 2015)。 团 队 的 
调节 焦点 (Collective regulatory focus ) 反映 了 团队 期 望 成 员 采 用 何 种 方式 实现 目标 (Faddegon 
etal.,2008)。 当 员工 成 为 团队 的 一 员 , 意味 着 他 获得 了 使 用 某 种 自我 调节 策略 的 机 会 和 环境 。 
例如 ,在 一 个 高 促进 性 焦点 的 团队 中 ,团队 成 员 通常 会 采用 渴望 式 的 目标 追求 策略 ， 他 们 更 
加 倾向 于 冒险 ,努力 抓 住 一 切 可 能 成 功 的 机 会 。 假 如 员工 本 身 也 有 较 强 的 促进 性 焦点 ,那么 
团队 的 促进 性 焦点 就 与 他 们 形成 匹配 , 员工 会 感觉 自己 做 的 事情 是 正确 的 , 因此 在 行动 过 程 
中 更 有 动力 ， 他 们 与 团队 成 员 的 互动 也 有 可 能 受到 积极 的 影响 。 
3.2.1 员工 -团队 调节 焦点 匹配 与 不 匹配 情形 对 TMX 的 影响 效应 差异 
基于 调节 匹配 理论 , 研究 二 认为 相 较 于 不 匹配 的 情形 , 员工 与 团队 促进 性 焦点 的 匹配 情 
况 下 TMX 更 高 。 原 因 有 二 : 第 一 ， 相 较 于 不 匹配 的 情形 ， 员 工 与 团队 匹配 的 促进 性 焦点 更 
有 利于 形成 相似 的 追求 成 就 与 发 展 前 景 的 工作 价值 观 ， 进 而 促进 TMX。 员 工 与 团队 相似 的 
价值 观 有 利于 增加 团队 成 员 之 间 的 互惠 关系 (Dose, 1999)。 高 促进 性 焦点 的 团队 往往 鼓励 有 
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展 前 景 以 及 实现 个 人 成 就 的 工作 价值 观 〈Sassenberg etal.,2013)。 因 此 ， 当 员工 与 团队 有 相 
似 的 促进 性 焦点 , 意味 着 员工 和 团队 对 追求 成 就 和 发 展 前 景 的 工作 价值 观 有 相似 的 重视 程度 。 
高 促进 性 焦点 的 团队 也 会 给 予 员工 更 多 挑战 性 的 任务 ,重视 团队 变革 与 创新 , 为 员工 实现 自 
我 发 展 提供 机 会 和 平台 (Levine et al.,2000)。 这 种 匹配 的 情况 能 增加 员工 与 团队 成 员 合作 的 
意愿 ， 进 而 提升 TMX。 相 反 ， 当 员工 促进 性 焦点 较 高 但 团队 促进 性 焦点 较 低 的 情况 下 ， 团 
队 可 能 无 法 为 高 促进 性 焦点 的 员工 提供 挑战 性 的 任务 ， 降 低 了 员工 对 工作 任务 的 积极 态度 ， 
导致 员工 与 团队 成 员 之 间 产 生 观 点 的 冲突 ， 进 而 降低 了 TMX。 此 外 ， 当 员工 促进 性 焦点 较 


低 ， 团 队 较 高 时 ， 员 工 可 能 对 团队 变革 会 表现 出 抵触 ， 导 臻 员工 与 其 他 成 员 的 冲突 ， 降 低 了 
TMX. 第 二 , 相 较 于 不 匹配 的 情形 , 员工 与 团队 匹配 的 促进 性 焦点 更 有 利于 团队 成 员 在 追求 
成 就 性 目标 过 程 中 实施 符合 对 方 需求 的 互惠 行为 ， 进 而 促进 TMX。 高 质量 的 TMX 源 自 于 
团队 成 员 之 间 的 互惠 行为 ,包括 信息 交换 、 互 助 行为 等 。 个 人 与 团队 匹配 的 促进 性 焦点 将 有 
利于 员工 从 同事 身上 获得 符合 自己 需求 的 信息 与 帮助 。 例 如 ，Righetti 等 (2011) 发 现 促进 
性 焦点 较 强 的 人 更 容易 从 相似 的 同伴 身上 获得 有 参考 价值 的 信息 。 在 员工 与 团队 促进 性 焦点 
不 匹配 的 情况 下 , 其 他 不 相似 的 成 员 所 提供 的 的 信息 与 支持 价值 相对 有 限 , 这 将 降低 员工 与 
他 人 进行 社会 互动 的 动机 (Ehrhardt & Ragins, 2019)， 进 而 限制 TMX 的 发 展 。 综 上 所 述 ， 
当 员工 与 团队 的 促进 性 焦点 一 致 时 , 员工 与 团队 成 员 在 关于 成 就 与 发 展 方面 能 共享 相似 的 工 
作价 值 观 ， 也 会 更 有 动力 与 其 他 成 员 进行 互惠 互助 ， 这 将 有 利于 提升 员工 的 TMX。 

相 较 于 不 匹配 的 情形 , 员工 与 团队 防御 性 调节 焦点 的 匹配 情况 下 TMX 更 高 原因 有 二 : 
= 第 一 , 相 较 于 不 匹配 的 情形 , 员工 与 团队 的 防御 性 焦点 匹配 更 有 利于 形成 相似 的 认 知 和 工作 
= 风格 ， 进 而 提升 TMX。 过 往 研究 指出 ， 员 工 与 团队 成 员 相 似 的 工作 态度 将 有 利于 员工 更 好 
的 融入 团队 (Van der Vegt, 2002)。 当 员工 与 团队 其 他 成 员 具 有 相似 的 防御 性 焦点 时 ， 意 味 着 
他 们 对 工作 中 的 责任 都 同样 重视 。 这 使 得 他 们 能 够 更 有 默契 的 进行 合作 与 配合 ， 进 而 提升 
TMX。 而 员工 与 团队 的 防御 性 焦点 不 匹配 则 有 可 能 对 TMX 造成 消极 影响 。 例 如 ， 当 员工 防 
御 性 焦点 低 而 团队 高 的 时 候 ， 员 工 不 够 谨慎 、 认 真 的 工作 态度 很 有 可 能 导致 团队 成 员 的 消 
极 评价 ; 反之 , 一 个 防御 性 焦点 较 高 的 员工 可 能 对 工作 中 的 诸多 事务 都 非常 谨慎 并 经 常 提出 
一 些 防 御 性 的 改善 建议 (Lietal.,2017), 这 些 建议 可 能 会 被 防御 性 焦点 较 低 的 团队 视 为 一 种 
PT AORA ESE, wE TMX. IEW Zhao 等 (2021) 所 发 现 的 ， 员 工 与 团队 需要 在 

责任 心 方面 高 度 匹配 ， 这 样 才 能 让 员工 与 其 他 团队 成 员 之 间 形 成 信赖 、 可 靠 的 联结 ， 并 增加 
团队 成 员 之 间 的 知识 分 享 ， 也 将 有 利于 提升 TMX。 第 二 ， 相 较 于 不 匹配 的 情形 ， 员 工 与 团 
队 匹 配 的 防御 性 焦点 能 有 效 降低 团队 成 员 的 不 确定 性 感知 , 满足 团队 成 员 的 安全 需求 , 进而 
提升 TMX。Chattopadhyay 等 (2016) 指出 ， 员 工 对 那些 跟 自己 不 相似 的 成 员 会 产生 更 加 负 
面 的 评价 与 人 际 互动 , 因为 与 自己 不 相似 的 员工 会 带 来 强烈 的 不 确定 性 感知 , 威胁 了 员工 的 
安全 需求 。 这 种 情况 对 防御 性 焦点 较 高 的 员工 而 言 更 为 明显 。 在 员工 与 团队 有 着 相同 水 平 的 
防御 性 焦点 时 , 这 意味 着 员工 与 团队 的 其 他 成 员 的 安全 需求 都 能 得 到 满足 。 尤其 是 在 团队 情 
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合作 伙伴 的 不 确定 性 感知 。 因 为 相似 的 防御 性 焦点 意味 着 团队 成 员 具 有 相同 的 行事 与 认 知 风 
格 ， 所 沟通 的 信息 也 是 对 方 内 心 所 需求 的 。 而 相似 的 工作 风格 与 认 知 风格 都 被 证 实 能 够 提升 


员工 对 团队 的 认同 以 及 促进 
2005; Seong, & Choi, 2014)。 例 如 ，Britton (2014) 发现 员工 个 人 追求 安全 的 动机 与 团队 重 
匹配 的 时 候 ， 员 工 才能 成 功 的 实施 更 多 的 安全 行为 《Safety behavior)， 并 有 
综 上 所 述 ， 研 究 二 提出 以 下 两 个 命题 : 


视 安 全 的 氛围 相 
效 绥 解 由 于 长 


mad 


H 


风险 所 带 来 的 压力 感 。 


团队 成 员 之 间 的 合作 (Pierro et al., 2015; Jansen, & Kristof-Brown, 


命题 2.1: 相 较 于 员工 与 团队 促进 性 焦点 不 匹配 的 情形 , 员工 与 团队 促进 性 焦点 匹配 的 
情形 下 ， 员 工 感知 到 更 高 的 TMX 
命题 2.2， 相 较 于 员工 与 团队 防御 性 焦点 不 匹配 的 情形 ， 员 工 与 团队 防御 性 焦点 匹配 的 
情形 下 ， 员 工 感知 到 更 高 的 TMX 
3.2.2 员工 -团队 调节 焦点 两 种 匹配 情形 对 TMX 的 影响 效应 差异 


基于 以 往 调 节 焦 点 的 研究 ,大 


高 、 低 - 低 )， 相 较 于 低 - 低 匹 配 的 情况 ， 员 了 


究 二 认为 在 员工 -团队 促进 性 焦点 匹配 的 两 种 情况 下 (高 - 
-和 团队 都 高 的 情况 TMX 更 高 。 当 员工 和 团队 其 


他 成 员 都 有 较 高 的 促进 性 焦点 , 员工 不 仅 能 从 与 团队 成 员 的 调节 匹配 中 获得 良性 的 人 际 互动 ， 
高 促进 性 焦点 本 身 导 致 的 积极 行为 也 将 促进 TMX。 当 员工 与 团队 都 有 较 高 的 促进 性 焦点 ， 


会 更 加 鼓励 探索 式 的 学 习 (Lietal.,2019)， 即 鼓励 人 们 去 了 解 那些 自己 不 熟悉 的 新 知识 。 这 


种 探索 的 行为 会 增进 员工 之 间 的 信息 交换 ， 


因为 与 同事 交流 是 获得 新 知识 的 重要 途径 。 这 种 


情况 下 团队 内 的 信息 交换 十 分 频繁 ， 将 极 大 促进 TMX。 除 此 之 外 ， 高 促进 性 焦点 意味 着 团 


队 成 员 更 加 关注 积极 的 结果 ,他 们 也 会 对 日 


常人 际 互 动 可 能 存在 的 益处 更 为 敏感 ,团队 成 员 


会 积极 拓展 人 际 关 系 ， 互 惠 互 助 ， 因 此 能 提升 TMX. 
与 促进 性 焦点 匹配 相反 的 是 , 研究 二 认为 在 员工 -团队 防御 性 焦点 匹配 的 两 种 情况 下 (高 


-高 、 低 - 低 )， 相 较 于 高 -高 匹配 的 情况 ， 员 了 


[和 团队 都 低 的 情况 TMX 更 高 。 虽 然 ， 在 防御 性 


焦点 匹配 的 情况 下 ， 员 工 与 团队 其 他 成 员 有 相似 的 工作 态度 ， 也 不 会 感受 到 自己 的 安全 需求 


受到 其 他 同事 的 威胁 。 然 而, 较 高 的 防御 怕 


FE 焦 点 往往 会 使 得 团队 成 员 过 分 关注 如 何 确保 安全 


和 避免 消极 结果 ,这 将 阻碍 员工 向 外 部 探寻 新 的 联结 与 信息 。 高 防御 性 焦点 的 团队 通常 更 加 


鼓励 挖掘 式 的 学 习 , 让 员工 们 对 已 有 的 知识 i 


行 细 致 的 整合 和 再 加 工 。 这 将 阻碍 员工 向 其 他 


成 员 获 取 异 质 性 的 知识 Lietal., 2019)， 妨 碍 了 员工 之 间 的 信息 交流 。 除 此 之 外 ， 高 防御 性 
焦点 意味 着 团队 成 员 更 加 关注 消极 的 结果 ，1 


也 们 对 日 常人 际 互动 可 能 存在 的 风险 更 为 敏感 ， 


这 使 得 团队 成 员 对 内 部 的 人 际 互动 更 加 谨 愤 ， 大 大 限制 了 人 际 间 的 良性 互动 。 


综 上 所 述 ， 


研究 二 提出 以 下 两 个 命题 : 


命题 2.3 在 员工 与 团队 促进 性 焦点 匹配 的 两 种 情形 中 ， 员 工 团 队 促进 性 焦点 都 高 的 情 
况 比 员工 团队 都 低 的 情况 会 导致 员工 感知 到 更 高 的 TMX., 

命题 2.4 在 员工 与 团队 防御 性 焦点 匹配 的 两 种 情形 中 ， 员 工 团 队 防 御 性 焦点 都 低 的 情 
况 比 员工 团队 都 高 的 情况 会 导致 员工 感知 到 更 高 的 TMX。 
3.2.3 员工 -团队 调节 焦点 两 种 不 匹配 情形 对 TMX 的 影响 效应 差异 


《团队 高 -员工 人 


TMX 更 高 。 虽 


基于 以 往 调节 焦点 的 研究 ， 研 究 二 认为 ， 在 员工 -团队 促进 性 焦点 不 匹配 的 两 种 情况 下 


氏 、 团 队 低 -员工 高 )， 相 较 于 团队 低 - 员 工 高 的 情况 ， 团 队 高 -员工 低 的 情况 
然 员 工 -团队 促进 性 焦点 不 匹配 的 两 种 情况 都 可 能 对 人 际 互 动 带 来 消极 影响 ， 


但 本 文 认为 ， 员 工 高 -团队 低 的 情况 下 导致 的 消极 影响 更 大 。 当 团队 促进 性 焦点 较 低 而 员工 


促进 性 焦点 较 高 的 时 候 ,高 促进 性 焦点 的 员工 更 倾向 于 冒险 , 但 是 在 团队 促进 性 焦点 较 低 的 


情况 下 , ALE 


可 能 会 造成 对 团队 其 他 成 员 利益 的 侵害 (Zaal et al., 2015)， 进 而 导致 其 他 成 员 的 抗拒 并 对 
TMX 带 来 消极 影响 。 反 之 ， 在 员工 低 - 团 队 高 的 情况 下 ， 高 促进 性 焦点 团队 能 够 通过 其 他 特 
点 弥补 员工 与 同事 的 不 匹配 问题 。 高 促进 性 焦点 的 团队 对 组 织 内 部 的 探索 式 学 习 比 较 重 


险 行 为 所 带 来 的 风险 并 不 是 由 团队 成 员 共 担 。 高 促进 性 焦点 员工 的 冒险 行为 


视 ， 


员工 在 这 种 环境 中 愿意 承认 自己 的 不 足 并 乐于 向 他 人 学 习 和 改进 自己 (Owens & Hekman, 
2015)。 因 此 ， 团 队 成 员 能 够 通过 互相 的 交流 实现 自我 成 长 与 发 展 ， 这 种 有 益 的 交流 与 学 习 
将 更 大 程度 包容 团队 成 员 之 间 的 差异 并 促进 TMX 

与 促进 性 焦点 相反 的 是 ， 研 究 二 认为 在 员工 -团队 防御 性 焦点 不 匹配 的 两 种 情况 下 《〈 团 
队 高 -员工 低 、 员 工 低 - 团 队 高 )， 相 较 于 员工 高 -团队 低 的 情况 ， 团 队 低 - 员 工 高 的 情况 TMX 
更 高 ,在 团队 防御 性 焦点 较 高 的 情况 下 , 团队 对 那些 违反 规则 , 行为 不 规范 的 容忍 程度 更 低 ， 


低 防 御 性 焦点 的 员工 更 容易 受到 其 他 成 员 的 消极 评价 。 比 如 说 , 在 高 防御 性 焦点 团队 中 ， 团 


队 成 员 间 的 监控 行为 会 提升 (Beersma et al., 2013)。 因 为 高 防御 性 焦点 团队 对 失败 、 错 误 十 


分 敏感 , 团队 成 


员 对 他 人 的 错误 和 偏差 行为 也 会 十 分 的 敏感 。 这 种 监控 的 氛围 无 疑 会 降低 员 


工 之 间 的 信任 ， 


进而 降低 TMX。 高 防御 性 焦点 的 团队 往往 十 分 强调 规范 的 组 织 流程 ， 人 际 


行为 规则 有 明确 


的 限制 和 规定 , 员工 逾越 规则 的 行为 很 容易 被 发 现 , 并 引起 其 他 成 员 的 消极 


人 际 对 待 ， 如 排斥 Shin,2016)。 这 种 团队 环境 会 使 员工 在 日 常 交 流 时 采取 保留 、 回 避 的 方 
式 ， 对 TMX 带 来 消极 影响 。 相 反 ， 在 防御 性 焦点 较 低 的 团队 中 ， 虽 然 防御 性 焦点 较 高 的 员 


较 高 的 员工 较 少 收 到 来 自 外 界 的 负面 反馈 ， 这 种 情况 对 TMX 损害 较 小 。 


综 上 所 述 ， 


研究 二 提出 以 下 两 个 命题 : 


命题 2.5 在 员工 与 团队 促进 性 焦点 不 匹配 的 情形 中 ， 团 队 高 -员工 低 的 情况 对 比 团队 低 
-员工 高 的 情况 会 导致 更 高 的 TMX。 

命题 2.6 在 员工 与 团队 防御 性 焦点 不 匹配 的 情形 中 ， 团 队 低 -员工 高 的 情况 对 比 团队 高 
-员工 低 的 情况 会 导致 更 高 的 TMX。 
3.2.4 员工 -团队 调节 焦点 匹配 对 职场 孤独 感 的 影响 : TMX 的 中 介 作 用 

TMX 体现 了 员工 与 团队 其 他 成 员 的 关系 质量 ， 高 质量 的 TMX 对 于 预防 和 缓解 职场 孤 
独 感 也 有 重要 的 影响 作用 。 高 质量 的 TMX 能 大 大 提升 员工 对 同事 的 满意 度 ， 这 意味 着 员工 
对 职场 人 际 关 系 的 满意 度 也 会 随 之 提高 。 除 此 之 外 ， 高 质量 的 TMX 还 跟 员工 在 组 织 中 的 职 
场 友谊 呈正 相关 关系 《〈 邹 文 篇, XE, 2011)， 这 意味 着 高 质量 的 TMX 是 高 质量 职场 人 际 关 
系 的 重要 组 成 。 较 高 的 TMX 往往 会 提升 员工 对 团队 凝聚 力 的 感知 ， 也 能 有 效 的 提高 员工 对 
团队 的 情感 承诺 ， 使 员工 在 团队 中 体会 到 更 强 的 归属 感 〈 邹 文 篇 ， 刘 佳 ,2011)， 因 此 员工 较 
少 会 感受 到 职场 扳 独 。 现 有 的 实证 研究 也 已 经 发 现 了 职场 孤独 感 与 TMX 存在 负 相 关 (Lam 
etal.,2012)。 综 上 所 述 ， 可 以 推断 ， 员 工 与 团队 的 调节 焦点 匹配 或 不 匹配 的 效应 对 TMX 产 

影响 后 ， 也 会 对 员工 的 职场 孤独 感 产生 影响 。 
综 上 所 述 ， 研 究 二 提出 以 下 两 个 命题 : 
命题 2.7 员工 与 团队 促进 性 焦点 (不 ) 匹配 的 效应 通过 TMX 间接 影响 员工 的 职场 孤独 


感 

命题 2.8 员工 与 团队 防御 性 性 焦点 不》 匹配 的 效应 通过 TMX 间接 影响 员工 的 职场 孤 
独 感 
3.3 研究 三 : 职场 孤独 感 对 员工 绩效 的 影响 : 社交 行为 的 中 介 和 团队 调节 焦点 氛围 的 调节 作 
用 


研究 三 主要 探讨 员工 职场 狐 独 感 对 后 续 的 关系 绩效 、 创新 绩效 的 影响 ,社交 行为 的 中 介 


作用 以 及 团队 调节 焦点 氛围 的 调节 作用 。 根据 调节 匹配 理论 , 研究 三 认为 员工 会 根据 团队 调 
节 焦 点 氛围 来 选择 与 之 匹配 的 策略 以 应 对 职场 扳 独 感 。 不 同 的 应 对 方式 可 以 分 为 : 促进 性 社 


交行 为 (Social approach behavior) 以 及 回避 性 社交 行为 (Social avoidance behavior). JH ia 
工 不 同 的 应 对 方式 将 影响 他 们 的 行为 与 绩效 。 有 具体 来 说 ， 当 员工 采取 促进 性 社交 行为 应 对 职 
场 弧 独 感 将 提升 关系 绩效 和 创新 绩效 。 反 之 ， 当 员工 采取 回避 性 社交 行为 应 对 职场 孤独 感 ， 
将 对 关系 绩效 和 创新 绩效 带 来 消极 影响 。 以 下 是 研究 三 对 具体 命题 的 详细 论证 。 
3.3.1 职场 孤独 感 对 社交 行为 的 影响 : 团队 调节 焦点 氛围 的 调节 作用 


基于 调节 匹配 理论 , 研究 三 将 论证 的 第 一 个 问题 是 职场 孤独 感 与 员工 两 种 不 同 应 对 行为 
(促进 性 社交 行为 与 回避 性 社交 行为 ) 的 关系 , 以 及 团队 调节 焦点 氛围 的 调节 作用 。 Wright 
和 Silard (2021) 认为 ， 当 实际 的 职场 人 际 关 系 并 未 达到 期 望 的 目标 水 平 ， 将 会 导致 员工 感 
受 孤 独 。 孤 独 意 味 着 员工 的 归属 感受 到 威胁 ,这 将 促使 员工 采取 相应 的 应 对 策略 。 根 据 调节 
焦点 理论 ， 目标 例如， 获得 社会 联系 和 归属 感 ) 未 达到 的 状态 将 导致 员工 选择 不 同 策略 应 
对 职场 孤独 感 。 基 于 调节 匹配 理论 , 研究 三 推断 , 孤独 员工 会 依据 团队 的 调节 焦点 氛围 选择 
与 之 匹配 的 应 对 策略 。 

首先 , 本 文 认为 孤独 的 员工 既 有 可 能 采取 促进 性 的 应 对 策略 也 有 可 能 采取 防御 性 的 应 对 
策略 。 目 前 来 看 ， 大 多 数 研究 认为 孤独 的 人 更 有 可 能 采取 防御 性 的 应 对 策略 。 孤独 者 感到 归 
属 需求 受到 威胁 , 为 了 避免 在 社交 互动 中 受到 更 深 的 心理 伤害 ,他 们 更 倾向 采取 防御 性 的 策 
略 来 应 对 孤独 感 。 比 如 说 ， 长 期 孤独 的 人 时 常 表现 出 的 焦虑 、 说 慎 和 退缩 的 行为 模式 


区 
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= (Cacioppo etal.,2006)。 当 然 ， 也 有 一 些 学 者 认为 扳 独 者 有 可 能 采取 促进 性 的 应 对 策略 。 比 
= 如 说 ，Cacioppo 等 (2014) 指出 ,孤独 感激 活 了 人 们 对 社会 联系 的 渴望 ,他们 有 可 能 采取 主 
N 动 的 社交 行为 来 重建 社会 联系 。Molden “ (2009) 发 现 ， 当 人 们 对 社会 关系 带 来 的 益处 十 
A 分 向 往 ， 就 像 孤 独 的 人 十 分 渴望 社会 联系 一 样 ， 人 们 会 采取 更 迫切 ， 更 投入 的 方式 去 与 他 人 
> 互动 。Lucas 等 (2010) 发 现 ， 在 促进 性 焦点 被 启动 的 情况 下 ， 孤 独 的 人 有 可 能 会 更 积极 主 
be 动 地 参与 到 社交 活动 。Qualter 等 (2015) 的 理论 模型 对 孤独 者 不 同 的 应 对 动机 做 出 了 系统 性 


的 阐述 ， 以 期 理解 孤独 的 人 的 应 对 策略 选择 : 一 方面 ， 在 促进 性 焦点 的 主导 下 ,孤独 的 人 对 
(= 于 提升 归属 感 ， 重 获 社会 联系 十 分 向 往 ; 另 一 方面 ， 在 防御 性 焦点 的 主导 下 ,孤独 的 人 对 社 
FT 会 威胁 信号 十 分 敏感 ， 并 因此 采取 回避 式 的 人 际 互动 以 应 对 潜在 的 伤害 。 最 终 人 们 能 否 解 决 
孤独 的 问题 , 取决 于 两 种 动机 谁 占 上 风 ,， 假如 促进 性 焦点 主导 了 个 体 的 行为 , 孤独 的 人 能 重 
PSR, BARR: 反之 ， 当 防御 性 焦点 主导 个 体 的 行为 ,， 孤独 的 人 将 采取 防御 性 策略 
应 对 孤独 ， 减 少 或 回避 社交 ， 反 而 使 孤独 成 了 持续 的 消极 体验 。 

综合 以 上 陈述 , 既然 孤独 的 员工 有 可 能 采取 促进 性 社交 , 亦 有 可 能 采取 回避 性 社交 行为 
以 应 对 孤独 感 ， 因 此 ,研究 三 将 进一步 探讨 影响 职场 孤独 感 与 不 同 应 对 策略 的 边界 条 件 。 根 
据 调节 匹配 理论 ， 当 员工 的 调节 焦点 与 具体 的 行为 策略 相 匹 配 的 时 候 , 会 产生 调节 匹配 的 感 
受 ， 因 此 会 提升 行为 的 动机 。 调 节 匹 配 不 仅仅 表现 在 个 体 调 节 焦 点 与 行动 策略 的 匹配 ， 更 体 
现在 个 体 的 行为 与 环境 中 的 信号 是 否 匹 配 。 比 如 说 , 个 人 在 促进 性 信号 明显 的 环境 下 更 容易 
实施 促进 性 的 策略 ;在 防御 性 信号 明显 的 环境 下 则 更 容易 表现 出 防御 性 的 行为 策略 。 因 此 ， 
研究 三 提出 , 孤独 员工 对 应 对 策略 的 选择 会 受到 环境 中 的 调节 焦点 信号 的 影响 。 当 环境 释放 


了 强烈 的 促进 性 信号 , 例如 员工 感知 较 强 的 促进 性 氛围 , 他们 会 感知 自己 促进 性 


的 行为 方式 


与 环境 匹配 , 因此 在 孤独 时 他 们 更 倾向 于 选择 促进 性 的 应 对 策略 ， 比 如 说 主动 地 与 他 人 进行 


更 多 的 人 际 交 往 。 反 之 ， 当 员工 感知 较 强 的 防御 性 氛围 ,他 们 会 感知 自己 防御 性 
与 环境 罗 配 , 因此 在 孤独 时 他 们 更 倾向 于 选择 防御 性 的 应 对 策略 ,比如 说 有 意识 


事 之 间 的 人 际 互动 ， 表 现 出 更 多 的 回避 性 社交 行为 。 


综合 以 上 陈述 ， 研 究 三 提出 以 下 两 个 命题 : 


的 行为 方式 


地 回避 与 同 


命题 3.1: 团队 的 促进 性 氛围 调节 了 职场 孤独 感 与 促进 性 社交 行为 ， 当 孤独 的 员工 感知 
较 强 的 团队 促进 性 氛围 时 ， 他 们 更 加 倾向 于 表现 出 促进 性 的 社交 行为 。 
命题 3.2: 团队 的 防御 性 氛围 调节 了 职场 孤独 感 与 回避 性 社交 行为 ， 当 孤独 的 员工 感知 
较 强 的 团队 防御 性 氛围 时 ， 他 们 更 加 倾向 于 表现 出 回避 性 的 社交 行为 。 


3.3.2 职场 孤独 感 对 员工 绩效 的 影响 : 一 个 有 调节 的 中 介 模 型 


为 了 衡量 职场 孤独 感 不 同 应 对 策略 的 效果 , 研究 三 还 进一步 探讨 了 员工 不 同 


对 后 续 关 系 绩效 、 创 新 绩效 的 影响 。 关 系 绩效 不 直接 指向 生产 或 服务 等 组 乡 


LEAR 


的 社交 行为 
心 技术 活动 ， 


而 是 创造 一 种 有 利于 组 织 活动 的 广泛 的 社会 心理 环境 , 主要 包括 : 人 际 促 进行 为 和 工作 奉献 


THN, 对 组 织 而 言 具有 价值 的 产品 、 过 程 、 方 法 与 


性 社交 行为 将 有 利于 提升 员工 的 关系 绩效 和 创新 绩效 。 当 员工 及 了 
应 对 职场 孤独 感 ， 这 意味 着 员工 更 有 可 能 与 同事 建立 新 的 社会 交换 关系 。 这 将 帮 
来 自 外 部 的 知识 和 讯息 ， 有 利于 员工 提出 更 多 的 创新 观点 ， 因 此 将 对 员 了 


行为 (van Scotter & Motowidlo, 1996)。 创 新 绩效 是 指 员 工 产生 的 新 颖 的 、 同 时 又 是 切实 可 
思想 CER 等 , 2007)。 研 究 三 认为 ， 促 进 


区 更 多 的 促进 性 社交 行为 以 


极 影响 。 更 多 的 促进 性 社交 行为 也 意味 着 员工 愿意 给 予 其 他 同事 帮助 , 愿意 与 


助 员工 收获 


[的 创新 绩效 带 来 积 
也 


人 合作 来 达 


成 更 具 挑 成 性 的 目标 。 因 此 ， 促 进 性 社交 行为 也 能 提升 员工 的 关系 绩效 。 当 员工 采取 更 多 的 


回避 性 社交 行为 以 应 对 职场 孤独 感 , 意味 着 员工 对 同事 更 倾向 于 防备 以 及 不 信任 周边 的 同事 。 


这 将 使 孤独 的 员工 让 人 感觉 难以 接近 ， 并 降低 其 他 同事 与 之 互动 的 频率 〈Ozcelik & Barsade, 
2018)。 这 种 情况 下 ， 员 工 很 容易 陷入 信息 孤岛 ， 因 此 员工 的 创新 绩效 会 受到 消极 影响 。 除 


此 之 外 ， 当 孤独 的 员工 可 以 的 回避 与 他 人 的 社会 互动 时 ,也 象 和 


FE 了 员工 拒绝 向 其 


信息 或 帮助 ， 也 反映 了 员工 不 愿意 与 他 人 合作 , 因此 ， 回 避 性 社交 行为 与 员工 的 关系 绩效 呈 


负 相 关 。 综 合 以 上 陈述 研究 三 进一步 提出 以 下 研究 命题 : 


命题 33: 当 团 队 有 较 强 的 促进 性 氛围 ， 职 场 孤 独 感 与 员工 促进 性 社交 行为 的 正 相关 更 


强 ， 将 对 关系 绩效 和 创新 绩效 带 来 积极 影响 。 


命题 3.4: 当 团 队 有 较 强 的 防御 性 氛围 ， 职 场 孤独 感 与 员工 防御 性 社交 行为 的 正 相 关 更 
强 ， 将 对 关系 绩效 和 创新 绩效 带 来 消极 影响 。 
4 理论 构建 

本 文采 用 调节 匹配 理论 作为 整体 框架 。Higgins (2000) 提出 调节 匹配 理论 ， 并 认为 当 外 
部 环境 或 人 际 互 动 对 象 表现 出 与 员工 的 调节 焦点 相 匹 配 时 , 员工 会 表现 出 更 高 的 满意 度 以 及 
努力 程度 。 在 调节 匹配 的 情况 下 ， 员 工 更 倾向 于 表现 出 与 自己 调节 焦点 相 匹配 的 行为 策略 并 
感觉 自己 做 的 事情 都 是 正确 的 , 这 种 行为 正确 的 感觉 强化 了 他 们 的 工作 动机 以 及 与 他 人 互动 
的 积极 性 。 目 前 组 织 管理 的 研究 领域 中 ,调节 匹配 理论 被 广泛 应 用 于 员工 个 人 成 就 领域 的 相 
关 研 究 , 并 发 现 调节 匹配 的 情况 会 提升 员工 工作 的 努力 程度 和 绩效 表现 (Spiegelet al., 2004). 
可 惜 的 是 , 目前 组 织 行为 学 领域 中 , 鲜 有 研究 关注 到 组 织 中 的 人 际 关系 如 何 受 调节 匹配 的 影 
响 。 实 际 上 ，Hamstra 等 (2013) 呼吁 将 调节 焦点 匹配 的 研究 拓展 至 人 际 关系 的 研究 领域 。 
这 样 的 研究 非常 重要 ,因为 调节 焦点 不 仅 会 影响 个 人 对 成 就 目标 的 追求 , 还 会 影响 个 人 对 社 
交 目 标的 追求 (Winterheld et al., 2011); 高 质量 的 人 际 关 系 更 是 绥 解 员工 职场 孤独 感 的 根本 
解决 之 道 (Wright & Silard, 2021)。 因 此 ， 本 文 期 望 将 调节 匹配 理论 运用 在 职场 孤独 感 的 研 
究 中 ， 进 一 步 推动 职场 孤独 感 和 调节 焦点 相关 研究 的 发 展 。 

Higgins (2000) 认为 可 从 两 个 方面 理解 调节 匹配 现象 : 人 际 间 的 调节 匹配 (Inter-personal 
fit) 和 个 人 内 心 的 调节 匹配 (Intra-personalfit)。 依 据 这 两 种 调节 匹配 ， 本 文 分 别提 出 了 职场 
孤独 感 的 前 因 ( 研 究 一 和 研究 三 ) 与 后 果 ( 研 究 三 ) 研究 。 首先， 人 际 间 的 调节 匹配 是 指 不 


配 。 当 人 与 人 的 调节 焦点 匹配 时 ,互动 双方 更 容易 从 他 人 的 行为 中 体验 到 与 自己 调节 匹配 的 
感受 ， 这 种 调节 匹配 效应 会 给 人际 互动 带 来 积极 的 影响 (Vaughn et al., 2010)。 基 于 以 上 观 
点 ,本文 认为 员工 与 组 织 成 员 ( 如 领导 或 团队 成 员 ) 的 调节 焦点 匹配 将 影响 人 际 互动 的 质量 ， 

并 因此 对 职场 孤独 感 产 生 影 响 。 人 际 间 的 调节 匹配 将 帮助 我 们 了 解 员 工 间 的 调节 匹配 如 何 通 
过 影响 人 际 互动 来 影响 职场 孤独 感 ， 这 也 是 本 文 研究 一 和 研究 二 所 关注 的 内 容 。 第 二 , 个 人 
内 心 的 调节 匹配 是 指 个 人 感受 到 自己 的 调节 焦点 与 环境 中 的 调节 焦点 信号 相 匹配 , 人 们 会 觉 
得 自我 调节 策略 是 正确 的 ， 并 因此 产生 更 强 的 行为 动机 。 比 如 说 ， 高 防御 性 焦点 个 体 在 环境 
中 出 现 防御 性 信号 时 ， 更 有 可 能 表现 出 防御 性 的 行为 。 反 之 亦 然 ， 高 促进 性 焦点 个 体 在 促进 
性 信号 出 现时 ， 更 容易 激发 促进 性 的 行为 。 基 于 以 上 观点 ， 本 文 推断 ， 员 工 对 职场 孤独 感 的 
应 对 将 遵循 调节 匹配 的 原则 ， 员 工会 选择 那些 与 环境 信号 相 匹配 的 调节 策略 ,因此 团队 促进 


BE 
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性 焦点 氛围 将 诱发 更 多 的 促进 性 应 对 策略 (如 促进 性 社交 行为 ); 而 团队 防御 性 焦点 氛围 将 
诱发 更 多 的 防御 性 应 对 策略 〈 如 回避 性 社交 行为 )。 个 人 内 心 的 调节 匹配 将 帮 我 们 了 解 员工 
如 何 依 据 环 境 选择 不 同 的 策略 应 对 职场 孤独 感 ， 这 是 本 文 研究 三 所 关注 的 内 容 。 综 上 所 述 ， 
本 研究 认为 可 以 将 调节 匹配 理论 作为 整体 的 理论 框架 ， 并 用 于 探讨 职场 孤独 感 的 预防 机 制 
(前 因 变 量 ) 以 及 应 对 机 制 (影响 后 果 〉 研 究 。 

本 文 构建 了 职场 孤独 感 产生 原因 以 及 应 对 结果 的 理论 研究 模型 (如 图 2 所 示 )， 从 以 下 
几 个 方面 对 现 有 研究 进行 了 延伸 与 拓展 : 


AURE | 研究 1， 下 属 与 领导 调节 焦点 匹配 对 职场 | 
孤独 感 的 影响 领导 成 员 交换 的 中 介 作用 


领导 调节 焦点 


团队 促进 性 氛围 
团队 防御 性 氛围 
关系 绩效 


促进 性 社交 行为 
创新 绩效 
回避 性 社交 行为 


O 节 焦 点 氛围 的 调节 作用 


团队 调节 焦点 


领导 成 员 交换 
(LMX) 


| 研究 2， 员工 与 团队 调节 焦点 匹配 对 职场 孤独 | 
| 感 的 影响 ， 团 队 成 员 交换 的 中 介 作用 


图 2 总 体 研究 构思 框架 

重 构 传 统 的 职场 孤独 感 的 研究 思路 , 本 文 认为 可 以 通过 新 颖 的 多 项 式 回归 分 析 与 曲面 响 
应 分 析 方 法 ,揭示 了 职场 孤独 感 的 产生 机 制 。 现 有 职场 孤独 感 的 前 因 研究 存在 明显 的 分 离 现 
象 , 个 人 层面 因素 与 环境 层面 因素 对 职场 孤独 感 的 作用 一 直 以 来 被 割裂 为 两 条 独立 的 研究 思 
路 。 这 种 个 人 与 环境 因素 相互 独立 的 研究 思路 忽视 了 职场 孤独 感 是 个 人 与 环境 相互 作用 所 得 
到 的 人 际 互 动 结果 。 因 此 本 研究 认为 应 回归 到 职场 狐 独 感 反映 职场 人 际 关系 质 量 缺 陷 这 一 概 
念 根本 ,讨论 个 人 与 环境 (例如 ， 外 部 环境 中 的 社交 对 象 ) 的 互动 对 职场 孤独 感 的 影响 。 不 
同 于 以 往 研 究 仅 仅 浅 层次 的 探讨 员工 感知 的 个 人 与 环境 匹配 对 职场 孤独 感 的 影响 , 本 文 引用 
了 新 颖 的 多 项 式 回 归 与 曲面 响应 分 析 方 法 , 分 别 呈 现 个 人 与 领导 的 匹配 以 及 个 人 与 团队 的 匹 
配 会 如 何 影响 人 际 互 动 关系 的 质量 ,进而 对 职场 孤独 感 产 生 影 响 。 这 样 的 研究 视角 更 进一步 
凸显 了 职场 孤独 感 和 人 与 环境 互动 情况 的 密切 联系 。 

为 了 更 全 面 的 验证 相关 的 理论 观点 , 以 个 体 为 中 心 的 潜在 剖面 分 析 亦 可 用 于 检验 相关 研 
究 命 题 。 防 御 性 焦点 与 促进 性 焦点 实际 上 是 相互 独立 的 两 个 概念 ,而 非 一 个 概念 正 负 对 立 的 
两 个 维度 〈 毛 畅 果 ,2017)， 这 意味 着 两 种 调节 焦点 能 够 在 同一 个 体 上 共存 。 有 基体 来 说 ， 采 用 
个 体 为 中 心 的 研究 视角 并 利用 潜在 剖面 分 析 可 以 揭示 不 同 的 调节 焦点 在 个 体 层面 的 组 合 类 


型 。 以 往 研 究 发 现 个 体 的 调节 焦点 组 合 可 以 分 为 促进 性 焦点 主导 ， 即 促进 性 焦点 高 、 防 御 性 


焦点 低 ; 防御 性 焦点 主导 , 即 防御 性 焦点 高 、 促进 性 焦点 低 ; 高 调节 焦点 , 即 高 促进 性 焦点 、 


清晰 的 调节 焦点 风格 与 他 人 或 环境 之 间 的 匹配 。 而 当 两 种 调节 焦点 都 在 同一 个 体 身上 呈现 ， 
体现 的 更 多 是 个 体 对 矛盾 张力 的 平衡 〈 张 宏 宇 等 , 2019; Smith & Lewis, 2011 )。 而 这 种 矛盾 
的 行为 风格 有 可 能 会 导致 他 人 无 法 识别 明确 的 行为 风格 和 信号 , 可 能 带 来 不 确定 性 与 矛盾 感 
知 〈Beus et al., 2020; Tripathi et al., 2018; 牛 莉 霞 , 刘 勇 . 2021)， 并 进而 损害 了 人 际 间 的 调节 
匹配 。 因 此 , 本 文 所 关注 的 调节 匹配 现象 与 个 人 或 团队 中 风格 清晰 的 调节 焦点 组 合 更 相关 ( 例 ， 
促进 性 焦点 主导 或 防御 性 焦点 主导 )。 上 有 具体 来 说 ， 员 工 与 领导 者 的 调节 焦点 组 合 匹配 也 可 能 
促进 LMX, 比如 同 为 促进 性 焦点 主导 或 同 为 防御 性 焦点 主导 ) 的 领导 与 员工 会 更 加 匹配 ， 
有 更 高 的 LMX; 比如 同 为 促进 性 焦点 主导 “或 同 为 防御 性 焦点 主导 ) 的 员工 与 团队 会 更 加 
匹配 ， 有 更 高 的 TMX。 

基于 调节 匹配 理论 (Regulatory fittheory)， 本 文系 统 性 的 分 析 了 职场 孤独 感 的 产生 和 应 
对 ,呈现 了 职场 孤独 感 现象 在 组 织 中 的 动态 演化 的 过 程 与 机 制 。 本 文 首次 将 与 目标 追逐 的 自 
我 调节 过 程 纳入 职场 孤独 感 的 研究 当中 ,这 种 视角 是 非常 新 颖 的 。 它 反映 了 职场 孤独 感 的 动 
态 特 性 ， 赋 予 员工 极 大 的 能 动 性 去 应 对 职场 孤独 问题 。 受 Wright 和 Silard (2021) 的 观点 启 
发 ,本文 认为 追逐 社交 目标 失败 是 引起 职场 孤独 感 的 根本 原因 。 通 过 不 同 层次 的 社交 目标 的 
自我 调节 ， 本 文 揭示 了 个 人 与 领导 的 匹配 以 及 个 人 与 团队 的 匹配 分 别 通过 LMX 以 及 TMX 
= 影响 职场 孤独 感 。 然 而 ， 需 要 说 明 的 这 两 个 不 同 层次 的 社交 目标 并 不 是 互相 割裂 的 。 因 为 
mr LMX 和 TMX 都 是 高 质量 职场 关系 的 组 成 ， 因 此 也 可 以 进一步 考察 TMX 以 及 LMX 如 何 共 


并 一 


~ 
r 


司 影响 职场 孤独 感 .例如 高 质量 LMX(CTMX) 的 存在 是 否 能 一 定 程 度 补偿 高 质量 TMX(LMX) 
的 缺失 。 这 与 孤独 感 相 关 研 究 也 是 契合 的 , 不 同 来 源 的 人 际 关 系 能 来 弥补 某 种 人 际 关系 缺失 
所 带 来 的 孤独 体验 〈 例 如 ,通过 网 络 交流 开发 新 的 社会 连接 能 弥补 现实 的 孤独 体验 ，Hood et 
al.,2018)。 最 后 ， 追 逐 目标 的 过 程 会 受到 个 人 的 自我 调节 过 程 的 影响 ， 而 自我 调节 的 过 程 又 
会 受到 环境 中 的 信号 以 及 互动 对 象 的 特点 的 影响 , 因此 这 些 因素 共同 塑造 了 员工 职场 孤独 感 
在 组 织 中 的 动态 变化 与 应 对 过 程 。 通过 调节 匹配 理论 ， 本 文 提议 未 来 的 研究 采取 更 为 动态 的 
视角 看 待 职场 孤独 感 ， 探 寻 如 何 激发 员工 的 动态 应 对 和 自我 调节 。 

从 应 对 的 视角 开展 职场 孤独 感 的 影响 后 果 的 研究 , 为 解释 现 有 职场 孤独 感 的 作用 机 制 
供 了 新 的 方向 。 可 以 发 现 ， 目 前 职场 孤独 感 对 其 影响 结果 的 中 介 机 制 研究 并 不 系统 。 除 此 之 
Sh, 现 有 大 多 数 研究 在 探讨 职场 孤独 感 与 相应 结果 的 中 间 机 制 时 , 常常 采用 被 动 的 视角 展开 ， 
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将 孤独 员工 视 为 这 种 消极 体验 的 受害 者 ， 并 借 此 研究 职场 孤独 感 所 对 后 续 工 作 态 度 、 绩 效 、 
行为 、 员 工 身心 健康 的 消极 影响 。 却 忽视 了 孤独 感 所 激发 的 员工 主动 的 应 对 反应 。Cacioppo 
等 (2014) 曾 指出 孤独 感 的 存在 是 具有 一 定 的 进化 价值 的 ， 萄 独 感 就 像 饥饿 、 口 将 、 疼 痛 一 
样 ， 通 过 引起 人 们 的 厌恶 感受 来 发 出 警告 信号 ， 激 发 个 体 采 取 相 应 的 措施 去 缓解 孤独 状态 。 
因此 , 不 应 单纯 将 员工 视 为 被 动 的 孤独 承受 者 ,应 从 员工 主动 自发 的 视角 去 考察 孤独 所 产生 
的 影响 效应 。 通 过 观察 员工 对 孤独 的 自发 应 对 ， 不 仅 能 为 管理 和 干预 职场 孤独 感 提供 方向 ， 
还 能 更 深入 理解 职场 孤独 感 对 员工 行为 和 绩效 产生 影响 的 原因 。 


TÈ 
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The antecedents and consequences of workplace loneliness: 


A regulatory focus theory perspective 
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Abstract: With the use of information technology and increased work intensity, employees have 
less frequent face-to-face and sincere social contact with coworkers; thus, workplace loneliness 
has become a common problem for employees, which has attracted attention from management 
practitioners in organizations. However, we only have a vague understanding of how to prevent 
and cope with workplace loneliness. Based on the tenets of regulatory fit theory, this paper aims to 
answer three questions: 1) whether the effects of (in)congruence between leader and follower 
regulatory focus impact workplace loneliness through the mediating effect of leader-member 
exchange; 2) whether the effects of (in)congruence between employees and team regulatory focus 
impact workplace loneliness through the mediating effect of team-member exchange; and 3) how 
employees choose different social behaviors to cope with experienced workplace loneliness based 
on different team regulatory focus climate and how different social behaviors impact subsequent 
job performance. 

Keywords: Workplace loneliness, Regulatory focus, Regulatory fit theory, Workplace 


interpersonal relationships, Social behavior 


